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Діловий успіх сучасної організації значною мірою залежить
від рівня розвитку її корпоративної культури. Цінності, норми,
установки, які розділяють усі члени організації, сприяють розу-
мінню місії організації та об’єднують співробітників навколо спіль-
них цілей та завдань. Це обумовлює стійкий зв’язок між стратегі-
єю організації та її корпоративною культурою.
Стратегічними завданнями створення адекватної корпоратив-
ної культури, на нашу думку, є підвищення економічної ефектив-
ності праці та регулювання соціально-трудових відносин.
Для виконання цих завдань компанії необхідно розробити
комплекс інструментів впливу корпоративної культури на трудо-
ву поведінку працівників. З нашої точки зору, такими інструмен-
тами є: 1) модернізація стилів управління; 2) розвиток співробіт-
ництва; 3) розвиток довіри; 4) використання засобів немате-
ріальної мотивації.
Стиль управління в організації засновується на двох бізнес-
процесах: системі прийняття рішень та системі комунікацій.
Особливості системи комунікацій, тобто передачі і розумінні
певного змісту [1, с. 487] визначаються корпоративною культу-
рою через ієрархії та формальні керівні принципи, яких праців-
ники повинні дотримуватись. На формування системи комуніка-
цій впливають: ступінь формалізації управлінського процесу,
включаючи основні форми спілкування; система нематеріальної
мотивації, яка визначає основні критерії оцінки, методи заохо-
чення тощо; моральні цінності.
Комунікаційний потік між керівником та підлеглим може
здійснюватись «зверху вниз» (спрямований від менеджера до ря-
дового працівника) або «знизу вверх» (спрямований від підлегло-
198
го до керівника) [1, с. 505]. Прикладом комунікаційного потоку
«зверху вниз» є передача завдань підлеглим.
Типи системи прийняття рішень, другої характеристики стилю
управління, можна об’єднати у дві великі групи, кожна з яких
має свої переваги те недоліки: авторитарний (рішення прийма-
ються керівником і не підлягають запереченням) та колегіальний
(рішення приймаються разом з підлеглими) [2, с. 489—490]. За
сучасних умов колегіальний тип є більш прийнятним для стиму-
лювання інноваційного розвитку підприємства, оскільки він на-
дає можливість урахування різних факторів та думок, можливість
прояву творчої індивідуальності та професійного рівня співробіт-
ників, передбачає колективну відповідальність за результати дія-
льності, більш повне використання людського капіталу та вищий
рівень мотивації працівників.
Зазначені фактори стилів управління у своїй сукупності дають
змогу визначити їх типи. Загальноприйнятою є класифікація сти-
лів управління на авторитарний, ліберальний та демократичний.
Реалії економічного сьогодення вимагають, на нашу думку, пере-
важання демократичного стилю управління.
Формування творчої атмосфери в колективі вимагає більшої
свободи дій, ніж її може надати авторитарний стиль, партнерсь-
кої атмосфери та внутрішньої мотивації. Подібні умови забезпе-
чує протилежний стиль управління — демократичний, який і
приходить на зміну застарілому авторитарному. Ознаками демо-
кратичного стилю є: залучення групи до визначення цілей, достат-
нє інформування; делегування повноважень, а не концентрація їх
в своїх руках; заохочення міжособистісних зв’язків; перешко-
джання виникненню ієрархії, диференціації.
Необхідним заходом для поєднання та підсилення зусиль пра-
цівників є розвиток співробітництва між працівниками на гори-
зонтальному та вертикальному рівнях на противагу суперництву.
До кожного працівника має знаходитись індивідуальний підхід,
проте слід пам’ятати, що всі вони є членами одного колективу.
Вважаємо, що вищою формою співробітництва є командна.
Необхідною умовою розвитку ефективної корпоративної куль-
тури є клімат довіри у компанії. В умовах недотримання норм
чинного трудового законодавства вона є основним регулятором
соціально-трудових відносин. У процесі найму персоналу довіра
знаходить своє відображення у психологічному контракті, тобто
усній домовленості про всі важливі для обох сторін умови спів-
праці. У процесі використання людських ресурсів довіра є потуж-
ним каталізатором трудового процесу.
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У доповнення до окреслених методів корпоративної культури
відмітимо ефективність засобів нематеріальної мотивації. Вона
дозволяє працівникам глибше усвідомити соціальну значущість і
необхідність своєї праці та трудової поведінки як морального
обов’язку перед собою, колективом і суспільством.
Хочемо зауважити, що корпоративна культура має використо-
вувати дані інструменти комплексно, тільки тоді вони здатні на-
дати ефект синергії. Корпоративну культуру слід розвивати не
заради самої культури, а заради досягнення стратегічних цілей
організації. Окрім того, варто забезпечити відповідність основ-
них цінностей культури всередині компанії та в зовнішньому се-
редовищі.
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Світова економічна рецесія значно звузила можливості зрос-
тання не тільки окремих підприємств, але й цілих галузей, що по-
ставило на порядок денний необхідність відповідної адаптації
стратегічної поведінки компаній. Для багатьох з них єдиною мож-
ливістю стала, на жаль, стратегія скорочення. В рамках реалізації
цієї стратегії (чи то просто плану екстрених заходів по виживан-
